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Abstract 
Todays by the challenges of new ventures, designing effective compensation programs is one 

of the most important measures of human resource management, that plays an important role 

in attracting and retaining human resources and thus the success of the organization, because 

achieving and maintaining the competitive advantage of organizations depends on attracting 

and retaining Qualified Human Resources and commensurate with organizational goals. 

According to the importance of compensations in organizations, the main purpose of this study 

is identification and classification of compensation components for faculty members. 

Qualitative-quantitative interpretive structural modeling was used to identify and prioritize the 

components. At first, expert's compensation models were examined and the most important 

components were identified. Then two separate questionnaires were used to identify and 

classify the components. According to experts from public universities in Mazandaran 

province, 19 final components were approved and placed at 6 levels. The components of 

adjusting living expenses, organizational status and prestige, incentives, financial rewards and 

cash rewards based on individual performance and independence at work are expressed at the 

first level as the most effective components for compensating faculty members because they 

are affected directly and indirectly by the other components and all of the compensation 

systems components lead to these 4 components. The two components of base pay and 

challenges of work at the sixth level act as the cornerstone of the faculties' compensation 

system model, and strengthening these two components will lead to improvements in the 

compensation system or any fundamental changes and improvement in a compensation 

system, It must be done through these components, so these two components are expressed as 

the most effective component in the compensation system. 
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Extended abstract 

1. Introduction: 

Due to the challenges of new investments, service 

compensation management is considered to be 

the main concern of managers and Human 

Resource Management (HRM) (Sharma & 

Gulyani, 2018). Designing effective 

compensation programs as one of the most 

important measures of HRM plays an important 

role in attracting and retaining HRs and the 

success of the organization because achieving 

and maintaining the competitive advantage of 

organizations depends on attracting and retaining 

Qualified HRs commensurate with organizational 

goals (Zafari, 2017). Given the importance of 

compensations in organizations, the main 

purpose of this study is the identification and 

classification of compensation components for 

faculty members. 

2. Methods: 

In terms of purpose, this study is an applied 

research because it seeks to identify and classify 

compensation components for faculty members, 

i.e., it tries to design a scientific and appropriate 

compensation system to help universities and 

educational institutions and use it effectively. The 

complexity of the compensation system is related 

to the presence of a large number of elements and 

mutual interactions between them. Direct or 

indirect presence of related elements complicates 

the structure of a system which may or may not 

be ambiguous. Resolving such a system gets 

difficult because the structure of this system is not 

clearly defined. Therefore, it is necessary to 

develop a methodology that helps to identify the 

internal structure of a system. ISM is such a 

methodology that transforms weak and 

ambiguous mental models of systems into clear 

and well-defined models useful for several 

purposes (Ghanbari & Shakib, 2018). In this 

research, at first, using the library method, 

examining the theoretical sources of research, 

major and minor components and compensation 

indicators are identified and prepared in the form 

of a score checklist based on a deductive 

approach. Therefore, it is tried to confirm these 

indicators and components through experts' 

opinions. In the quantitative part, the researcher-

made self-interactive structural matrix 

questionnaire is prepared based on the approved 

components to test the effect of the identified 

components on compensation. Ultimately, the 

relationships and levels of compensation 

components are determined. The compensation 

model is designed using interpretive-constructive 

modeling method. Finally, applying MICMAC 

analysis, the components are divided into 4 

categories based on the power of guidance and 

dependence. 

3. Results: 

To identify the desirable compensation 

components, at first some of the compensation 

models were examined and the elementary 

components were extracted based on their 

frequency and importance. Then a questionnaire 

was distributed to 3 experts to confirm and 

determine the identified components. In this step, 

using CVR, 19 final components were approved. 

After identifying the effective factors of 

compensation, to determine the level of ISM in 

the next step, a researcher-made questionnaire 

was provided to the experts in the form of 

pairwise comparisons of components to each 

other. In this questionnaire, experts were asked to 

compare the pairs of components and determine 

the relationships between them. After 

determining the relationships and levels of 

compensation components for faculty members, 

final compensation diagram has been drawn as 

follows. It is observed that the compensations 

components for faculty members are classified 

into 6 levels. 
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Figure 1 total comensation model.  

 

4. Conclusion: 

The most important components of compensation 

were identified first. Then, applying two separate 

questionnaires based on experts’ opinions, 19 
final components were approved and placed in 6 

levels, including independence at work, colas, 

organizational status, credibility and granting 

incentives. Financial and cash rewards based on 

individual performance were placed at the first 

level, indicating that these components are the 

most impressive components on the 

compensation system affected directly and 

indirectly by the other components. Since all of 

the other components lead to these four ones, they 

are very important in designing the compensation 

system. At the sixth level, two components of 

basic salary and challenging work were placed as 

the most effective factors in compensation system 

known as the cornerstone of compensation 

model. This indicates that strengthening these 

two components will lead to improvement and 

upgrading in the compensation system, and any 

fundamental change in the improvement of a 

compensation system should be done through 

these components because these are the most 

effective ones in the compensation system 

affecting the other components directly and 

indirectly and helping to improve and strengthen 

the components of higher levels. It should be 

noted that managers, when designing and 

systematically implementing appropriate 

compensation systems, should pay attention to all 

the components mentioned in the research model 

and give priority to those identified as the most 

effective ones in the model. Since the nature of 

organizations is different from each other and 

consequently the employees of each organization 

have different goals and needs, a compensation 
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system should be designed and implemented in 

accordance with the organization and the 

different needs of its employees. Designing and 

creating a compensation system is contingent and 

it is not possible to implement a compensation 

system for all organizations and employees. 
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 چکیده
ان خدمات مؤثر بههای جدید، امروزه طراحی برنامهگذاریسرمایههای با توجه به چالش ترین معنوان یکی از مههای جبر

انی دارد زیرا که  وی انسان  و موفقیت بیشبی سازمان نقش به سر   در جذب و نگهداری نبر
اقدامات مدیریت منابع انسان 

ی در گر به دست آوردن و حفظ مزیت رقابنی سازمان وی انسان  شایسته و متناسها بیش از هر چبر  ب و جذب و حفظ نبر
ان خدمات در سازمان  شناسانی و با اهداف سازمان  است. با توجه به اهمیت جبر

ها هدف اصلی پژوهش حاض 
ان خدمات اعضای هیئتبندی مؤلفهسطح ها هبندی مؤلفعلمی است. روش مطالعه: جهت شناسانی و سطحهای جبر

ی استفاده شد. ابتدا مدل سازیکمی مدل  -از روش کیف   ان خدمات صاحب-ساختاری تفسبر سی و نظران برر های جبر
ها: با افتهها استفاده شد. یبندی آنها شناسانی شدند، سپس از دو پرسشنامه مجزا جهت تائید و سطحترین مؤلفهمهم

گان دانشگاه سطح  6مؤلفه نهانی تأیید و در  11 های دولنی استان مازندراناستفاده از دو پرسشنامه مجزا طبق نظر خبر
ی: مؤلفهقرار گرفتند. نتیجه ، اعطای مشوقگبر ، جایگاه و اعتبار سازمان 

ی
تقدیر مالی و  ها،های تعدیل هزینه زندگ

پذیرترین مؤلفههای نقدی بر اساس عملکرد فردی و استقلال در کار در سطح اول بهپاداش ان هعنوان تأثبر ا برای جبر
مستقیم تحت تأثبر سایر مؤلفهعلمی بیان شدند زیرا که بهی هیئتخدمات اعضا ند و قرار می اهطور مستقیم و غبر گبر
ان خدمات منجر به این همه مؤلفه شوند. دو مؤلفه حقوق پایه و کار چالشی در سطح ششم همانند مؤلفه می 0های جبر

ان خدمات اعضای هیئت و تقویت این دو مؤلفه بهبود و ارتقا در سیستم  کنند علمی عمل میسنگ زیربنای مدل جبر
ان خدمات باید از طریق این مؤلفه ان خدمات را به همراه دارد یا هرگونه تحول اساسی و بهبود یک سیستم جبر ها جبر

د ازاین ان خدمات بیان میرو این دو مؤلفه بهصورت بگبر  شوند. عنوان مؤثرترین مؤلفه در سیستم جبر
 :هاکلیدواژه

ان خدمات  ،علمیهیئتاعضای  ،جبر
ی سازیمدل  .ساختاری تفسبر

 مقدمه 1

رایط و اقتضائات متغبر و ش امروزی پيچيده و پويا محيط
پدید آورده است. در عصر  ها دانشگاهمتحولی را برای 

وهای متحول، ،شدنجهان    انقلاب اطلاعات و تولید دانش نبر

ر اند. امروزه دها را احاطه کردهدانشگاهپیچیده و قدرتمندی 
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، مدیریت گروه دانشیار آدرس:   ،اداری علوم و اقتصاد دانشکده بازرگان 
 ، بابلسر، ایران. مازندران دانشگاه

 hosseini@umz.ac.ir ایمیل: 

      
 

 و  ها دانشگاهدنیای آموزش عالی، 
ی

همواره در معرض پیچیدگ
وهای محیطی و درون  هستند که سازگاری مستمر و البته  نبر

ایطی دانشگاه سازد. ناگزیر می ها آنرقابت را برای  ا هدر چنیر  سری
ی به محیط ا راف و طبرای بقای معنادار خود باید دقت بیشبی

درون خود و نیازها و انتظارات در حال تغیبر آن داشته باشند 
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، فاطمه بابائ   ان خدمات اعضای هیئتبندی مؤلفهشناسائی و سطح. نسب، حمیدرضا فلاح لاجیمیابوالحسن حسینی -اریسازی ساختعلمی با روش مدلهای جبر

ی )مطالعه موردی: دانشگاه  های منتخب استان مازندران(تفسبر

برای  ا هآنپاسخ دهند. بدیهی است  ها آنو به نحو مناسنر به 
ایط متغبر محیط باید از ظرفیت داخلی لازم  پاسخگونی به سری

ش ها و مراکز آموز و کیفیت مناسنر برخوردار شوند. دانشگاه
دی هستند ک ه رشد و توسعه پایدار جوامع عالی مراکز راهبر

 
 
یانی و  وابسته است. لازمه پو  ها آنبه کمیت و کیفیت  مستقیما

ای هتدوین و اجرای برنامه ها آنها و توسعه کیفیت دانشگاه
ون  و درون  آن ایط ببر قا و ب منظور بهها است. متناسب با سری

قویت  ت مؤثر  طوربهها باید مدیریت داخلی را توسعه دانشگاه
ده و اهمیت زیادی به مدیریت بازخورد خارحیر داشته باشند؛ کر 

ل   عنوانبه. مدیرینی ایجاد کنند مؤثر یعن  باید یک سیستم کنبی
ل مدیریت، طراحی سیستم  وری از سیستم کنبی یک بخش ض 
ان  ان خدمات بدون شک اهمیت زیادی دارد. سیستم جبر جبر

ی ا و پیگهخدمات یکی از ابزارهای مهم جهت مدیریت سازمان بر
 
ی

 های محوری در محیط رقابنی موفقیت تجاری است. شایستکی
ها حیانی هستند. سیستم شدید برای بقا و توسعه سازمان

ان خدمات مناسب می ان خدمات و جبر ا هتواند به سازمانجبر
 
ی

ک در ایجاد شایستکی های محوری و دستیانر به توسعه مشبی
 & Yemeni-douziکند )  سازمان و کارمندان کمک

Turkzadeh, 2009.) 

ان  قبال رد فرد که  آنچه هر عنوانبه خدمات جبر

 در مدیریت مؤثری عامل کند،می دریافت سازمان از خدماتش

 سازمان در کارکنان ماندگاری الگوی تعییر   و انگبر ش ،د عملکر 

ل اثرگذار هایاهرم از یکی و بوده د رو می شمار به هاآن بر کنبی
.(Zafari, 2018) ان  اجزای از یکی عنوانبه خدمات جبر

 ازجمله انسان   منابع معماری در جزء ترینمهم و شاید کلیدی

های  و اصلی کنندهتعییر   عوامل گذارمتغبر  نگرش، بر تأثبر

 ,.Divandari et alت )اس کارکنان رفتارهای و انگبر ش

تواند بر تصمیمات کارکنان در مورد نظام پرداخت می (.2018
بر وری بیشبی تأثهرهدرخواست یک شغل، ادامه همکاری و یا ب

ملکرد ع یدرزمینهها بازخوردی را توجهی بگذارد. پرداختقابل
آورند و در ایجاد تعهد و پشتکار پایدار آمبر  فراهم میموفقیت

 این در (.Nemati et al., 2013) کندنقش مهمی را ایفا می

ان هایبرنامه طراحی راستا  از یکی عنوانبه مؤثر خدمات جبر

 نگهداری و جذب در انسان   منابع مدیریت اقدامات ترینمهم

وی انی  سازمان نقش بیشبی  موفقیت و انسان   نبر  ؛دارد  به سر 
 بیش هاسازمان رقابنی  مزیت حفظ و دست آوردن زیرا که به

ی هر از وی حفظ و جذب در گرو چبر   و شایسته انسان   نبر
 است.  سازمان   اهداف با متناسب

ایط  سر بر رقابت اجتماعی، ادراکات اقتصادی، سری
ایط و کمیاب هایمهارت  عواملی کنار در کار تغیبر بازار سری

 داخت،پر در  عدالت از هاآن ادراک کارکنان، انتظارات همچون

 و صنعت و سازمان در رایج هایو پرداخت دستمزد سطوح
ان که نکته این به توجه و پرداخت بر حاکم قوانیر   خدمات   جبر
ان است، سازمان هایهزینه تریناصلی از یکی کارکنان  جبر

                                                      
1. Instructor 
2. Assistant Professor  

 منابع اقدامات مدیریت ترینحساس از یکی به را خدمات

 ای به آن داشتاست و باید توجه ویژه کرده تبدیل انسان  
(Zafari, 2018.) 

ان خدمات دانشگاه ها نقطه  امروزه اصلاح سیستم جبر
 ها است. هدفها و دانشکدهکلیدی اصلاحات جامع دانشگاه

ان از اصلی  و کیفیت کارکنان حفظ در توانمیرا  خدمات جبر
 جهت هاآن برانگیخیی   و سازمان درون در آنان داشیی  نگه

 .(Deng, 2016)دانست  وظایف انجام
ان سیستم ترینبحث و ترینحساس خدمات جبر  برانگبر 

 همواره آن سازیپیاده و طراحی که است انسان   منابع سیستم

وزی بوده ایویژه حساسیت دارای تصاحب  جنگر د است، پبر
ها، هزینه کاهش،  مؤثر  و برانگیخته کارکنان استعدادها،

یان افزایش و درآمدها افزایش  از تنها برحی   خشنود مشبی

ان سیستم پیامدهای  که است کارآمد و مطلوب خدمات جبر

 در موضوع این و حساسیت اهمیت دهندهنشان تواندمی

ایطی چنیر   باشد. در کنون   هایسازمان  هدف به توجه با و سری

ان غانی  -بهره حداکب   به یانر دست یعن  ؛ خدمات سیستم جبر
 رسد بررسیمی نظر به برانگیخته کارکنان طریق از وری سازمان  

ان هایمؤلفه به گرایش  بندیاولویت و خدمات جبر

 (.Zafari, 2018باشد ) راهگشا تواندمی مذکور هایمؤلفه
های مؤلفه شناسانی  در زمينۀ شدهانجام تحقيقات بررسی

ان خدمات نشان این  تتحقيقا از طیف وسيعی که دهدمی جبر
ان خدمات پرداختند و  حوزه دلی م درنهایتبه بررسی انواع جبر

ها را نسبت به هم بیان بندی مؤلفهرا بیان کردند اما سطح
ان نمی کنند. با توجه به اهمیت و حساسیت موضوع جبر

برای اساتید که نقش اساسی در رشد و توسعه  ویژهبهخدمات 
ان خدمات جامع مختص  جوامع دارند و عدم وجود مدل جبر

 ناسانی آن است تا با بررسی و ش دنبال بهاین قسری محقق 
ان خدمات اعضای  هایمؤلفه  بندیسطحو  علمیهیئتجبر
ی که  -سازی ساختاریبر اساس روش مدل ها آن تفسبر

 هایبه مدل را هاسیستم از مبهم و ضعیف ذهن   هایمدل

ان می تبدیل، شدهتعریف خوب و شفاف کند، سیستم جبر
و اثرگذاری عوامل  بندیاولویتخدمات مناسنر را بر اساس 

 ارائه نماید.  علمیهیئتویژه اعضاء  ،آن

 نظری 2
ی
 مبائ

 علمیئتیهاعضای  1.1
ه شود کدانشگاه به کسان  اطلاق می« علمیهیئتعضو »
، رسمی موجببه ر قطعی دآزمایشی یا رسمی  قرارداد پیمان 

دانشگاه خاصی استخدام شده و در آنجا به فعالیت آموزسیی و 
تبه از حیث مر  علمیهیئتیا پژوهشی مشغول هستند. اعضای 

مرنر »تر به مرحله بالاتر به به ترتیب از مرحله پاییر  
1» ،

شوند و تقسیم می« 0استاد»و « 3دانشیار»، «7استادیار»
و عض»ممکن است  علمیهیئتبرحسب وظایف محوله عضو 

3. Associate Professor 
4. Professor 
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اشد. ب« پژوهشی  علمیهیئتعضو »یا « آموزسیی  علمیهیئت
یت قاطع اعضای  ه دانشگاه آموزسیی هستند ک علمیهیئتاکب 

تعداد   کهدرحالیدر درجه اول آموزش است،  ها آنوظیفه 
ام موظف تدریس انج صورتبهنبر  پژوهشی هستند که کمی 
های پژوهشی انجام فعالیت ها آندهد و عمده فعالیت نمی
 .(Jahani, 2017) است

ان خدمات 1.1  مفهوم جبر
ان خدمات ش های مالی، خدمات ملموس امل انواع دریافتجبر

بخشی از یک رابطه شغلی  عنوانبهو مزایانی است که افراد 
ان خدمات با حقوق و دستمزد کارمندان، دریافت می کنند. جبر
، پاداشپرداخت ود شها شناخته میها و کمیسیونهای تشویفی

اسیی از نو به معنای انواع اشکال پرداخنی یا پاداش به کارکنان و 
م مستقی صورتبهممکن است  ها پرداخت. هاستآناشتغال 

مستقیم مالی  مالی )دستمزد، حقوق، کمیسیون و پاداش( و غبر
ان ج .مزایای مالی مانند بیمه( باشد صورتبه)پرداخت  بر

هانی است که در ازای کار به  و پرداخت ها پاداشخدمات کل 
شود. هدف کلی آن جذب، حفظ و ایجاد کارمندان داده می

ه در کارمندان است. حداقل سه  وجود دارد که  سازوکار انگبر 
ان خدمات به این اهداف کمک می ها به پرداخت -0کند: جبر

 استاندارد و قابل قبولی داشته باشندافراد کمک می
ی

. کند تا زندگ
د ترین نیازهای خو سازد تا اساسیحقوق بالاتر افراد را قادر می
ی دارند مانند غذا و سرپناه را راحت تر از کسان  که درآمد کمبی

اد در شود افر برآورده سازند. همچنیر  دستمزد بالاتر باعث می
هانی مانند رستوران

 از چبر 
ی

 با ماشیر  زندگ
ی

 های خوب، رانندگ
ند.  ادهالعفوقلوکس و تعطیلات  سطح پرداخت بر  -2لذت ببر

 نوبهبهه گذارد کنگرش یک کارمند مانند رضایت شغلی تأثبر می
نوع پرداخت مانند  -3کند. خود به عملکرد شغلی بهبی کمک می

پرداخت تشویفی منافع کارمندان را با مأموریت یک سازمان 
لاش یکسان ت طور بهها کند؛ یعن  کارمندان و سازمانهمسو می

 & Mondy) برسانندکنند تا منافع خود را به حداکب  می

Martocchio, 2016) 

 و حقوق) هاپاداش از ترکيبی دهندهنشان خدمات جبران بسته
 دريافت سازمان از کارکنان که است( هامشوق انواع و مزايا
دستمزد و یا حقوق  عنوانبه شدهپرداخت پول. کنندمی

ان خدممؤلفه اکب  بسته ترینبزرگ ان ات است. جبر های جبر
ان خدمات مالی 0شده است: )از دو جزء تشکیلخدمات  ( جبر

ان خدمات مالی را می2و ) مالی. جبر ان خدمات غبر  توان( جبر
ان خدمات مستقیم شامل الف( پرداخت پایه ب(  عنوانبه جبر

، پاداش، کمیسی ، پرداخت تشویفی
ی

ها، نو پرداخت شایستکی
های تقسیم سود و توزی    ع سهام ج( پرداخت متغبر مانند برنامه

ان پس انداز و خرید سالیانه سهام دانست. در این صورت جبر
، بیمه  مستقیم شامل الف( مزایا مانند بیمه درمان  خدمات غبر

 و
ی

.. ب( پرداخت خارج از ساعات کار . عمر، حقوق بازنشستکی

                                                      
1. Bana 
2. Hong 

مرخصی سالانه و مرخصی های تعطیلات، عنوان برنامهبه
ان  زایمان ج( وسایل نقلیه، فضای اداری و پارکینگ است. جبر

مالی را می توان به الف( عوامل مربوط به شغل مانند خدمات غبر
ها، شناخت و ها، مسئولیتمشاغل با وظایف متنوع، چالش

احساس موفقیت و ... ب( عوامل مربوط به محیط کار 
 اریک جو ايسته،سرپرستان شهای درست، سیاست عنوانبه
 ,Darma & Supriano) کرد تقسيم راحت کاری محيط و شاد

2017.) 

 پیشینه پژوهش 3

ان خدمات انجام شده  هایسالدر   در زمینه جبر
اخبر مطالعانی

ح زیر  شدهانجاماز تحقیقات  اینمونهاست،   :استبه سری

ان خدمات  در مقاله ،(2102) 1ناب   ای تحت عنوان جبر
ان خدمات   کارکنان و تنوع محیط کاری با هدف بررسی تأثبر جبر

دیدگاه  های دولنی کنیا از کارکنان بر تنوع محیط کار در دانشگاه
مدیران ارشد یا مدیران اجرانی به این نتیجه دست یافت که 

ان خدمات کارمندان  وع بنی بر تنو مث توجهقابل طوربهجبر
 گذارد. محیط کار تأثبر می

ای تحت عنوان مروری بر ادبیات در مقاله ،(2105) 7هنگ
ان خدمات بیان می م کند که طراحی سیستطراحی سیستم جبر

ان خدمات  به  به کار رفته در پاداش هایروشباید بر  تنها نهجبر
های  ق مانند ترکیب مشو عملکرد کارکنان بلکه باید بر عواملی

ان تلاش تیم  بلندمدتو  مدتکوتاه و اهمیت قائل شدن به مبر 
ایط سازمان  اتژی اسبی  مثالعنوانبهمتمرکز شود و نبر  بر سری

کت،  ه توجه شودسازمان  فرهنگسری  .، ساختار داخلی و غبر

 وتحلیلتجزیهای تحت عنوان در مقاله ،(2102) 3دنگ 
ان خدمات دانشگاه بر  ها ها و دانشکدهاصلاحات سیستم جبر

ان خدمات کل به تحلیل وضعیت فعلی  مبنای تئوری جبر
ان خدمات می ان پردازد و بیان میمدیریت جبر کند که جبر

اتژی توسعه دانشگباید دانشگاه تنها نهخدمات کل  ها اهها و اسبی
د، بلکه باید پاس ارکنان گوی نیازهای مختلف کخرا در نظر بگبر

ان خدمات باشد و یک چارچوب کلی ارائه می دهد که شامل جبر
ان خدمات غبر پولی است.   پولی، مزایا و جبر

 و ای تحت عنوان شناسانی نامهدر پایان ،(2102) 0ظفری
ان هایمؤلفه بندیاولویت دی با این  خدمات در بانک جبر
ان دست یافت که نتیجه ون   خدمات جبر  با مقایسه در ببر

ان خدمات ان همچنیر   و درون   جبر  در مالی خدمات جبر

ان با مقایسه مالی، خدمات جبر ه ایجاد برای غبر  در کارکنان انگبر 

گان ادامه دارند. در بیشبی  مراتببه اهمینی  ی بعد خبر  و یادگبر
ان ترینمهم عنوانبه را توسعه  مالی غبر  خدمات بعد جبر

ان ابعاد بیر   از و کردند ارزیانر   پرداخت مالی، خدمات جبر

 .شمردندبر بعد ترینمهم عنوانبه را دستمزد و حقوق

3. Deng 
4. Zafari  
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ها با یکدیگر متفاوت است و ماهیت سازمان ازآنجاکه
کارکنان هر سازمان اهداف و نیازهای متفاونی دارند باید   بالطبع

ان خدمات مناسب با سازمان و نیازهای مختلف   سیستم جبر
کارکنان طراحی و اجرا شود؛ به عبارنی طراحی و ایجاد سیستم 

ان خدمات اقتضانی است و نمی ان جبر توان یک سیستم جبر
در  رو این از. ها و کارکنان اجرا کردخدمات را برای همه سازمان

 هایهمؤلف بندیسطحاین پژوهش محقق به دنبال شناسانی و 
ان خدمات اعضای   .اشدبمیها دانشگاه علمیهیئتمطلوب جبر

 پژوهش شناسیروش 4
-هدف جزء تحقیقات کاربردی قلمداد می ازنظر این پژوهش 
ان ج هایمؤلفه بندیسطحدنبال شناسانی و شود؛ زیرا به بر

، به عبارنی با ارائه ملاحظات است علمیهیئتخدمات اعضای 
ان خدمات   اتمؤسسها و دانشگاه تواند میطراحی سیستم جبر

ان در طراحی سیستم ج ها سازمانبه سایر  طورکلیبهآموزسیی و  بر
ان خدمات علمی و مناسب و به ی یک سیستم جبر کارگبر

 کمک کند.   مؤثر خدمات 
ی 
ی

ان خدمات به پيچيدگ  از زيادي ارشم حضور سیستم جبر

 .شودمی مربوط عناض اين ميان متقابل و تعاملات عناض
مستقیم يا مستقيم حضور  ساختار سيستمیی  مرتبط عناض غبر

 روشن سبکیی  نباشند، با يا باشند مبهم است ممكن كه را

 کهدرصورنی  چنیر  سيستمیی  وفصلحل کند. می پيچيده

 شودمیی  مشكل است تعريف نشده روشن  به ساختار

ی  به كه را شناسیروش ی يكتوسعه کهطوریبه  شناسانی

وري برساند ياري سيستم درون يك ساختار مدل است.  ض 
ي  سازي ساختاري است. روش  شناسیروش چنیر   ISMتفسبر

ی  سازیمدل ی ضعيف هایمدلساختاری تفسبر
 مبهم و ذهن 

، شدهتعریف خوب و شفاف هایمدلبه  را هاسیستم از
هستند.  سودمند اهداف از بسیاری برای کهكند  میی  تبديل

 درکقابلشامل  سازیمدل روش این عمده مزایای طورکلیبه
ده طیف بودن برای -یکپارچه ی کاربران، ابزاری جهتگسبی

گان و قابلیت کاربرد آن در مطالعه  مختلف ادراکات سازی خبر
-Ghanbari & Safaei) استهای پیچیده و متنوع سیستم

Shakib, 2017)با استفاده از روش   . در این پژوهش ابتدا
ای )بررسی کتب و اسناد موجود و مقالات معتبر و کتابخانه

علمی( با بررسی منابع نظری و تئوریک تحقیق  هایپایگاه
ان خدمات شناسانی اصلی و فرعی و شاخص هایمؤلفه های جبر

بر مبنای رویکرد قیاسی از  امتیازی تهیه شد و  لیستچکو 
گان شاخص خش  شدند. در ب تأیید  هامؤلفهها و طریق نظر خبر

کمی پرسشنامه محقق ساخته ماتریس خود تعاملی ساختاری 
 هایلفهمؤ  تأثبر تهیه شد تا  تأییدشده، هایمؤلفهبر اساس 
د شناسانی  ان خدمات مورد آزمون و بررسی قرار گبر شده بر جبر

و  ماتریس خود تعاملی ساختاری وتحلیلتجزیه و در گام بعد با
 بندیسطحروابط و  درنهایتتشکیل ماتریس دریافنی 

ان خدمات تعییر  گردید. در آخر با  هایمؤلفه جبر
بر اساس قدرت هدایت و  ها مؤلفه MICMAC وتحلیلتجزیه

 به 
ی

های خودمختار، مستقل، وابسته و  0وابستکی دسته متغبر
 متصل تقسیم شدند. 

 عه آماریجام 4.1
 ترکینر است و –ساختاری سازیمدل روش

ی روسیی  تفسبر

گان از که اطلاعات کندمی ایجاب  دریافت متخصصیر   و خبر

 هدف افراد چون انتخاب برای پژوهش این شود. در تحلیل و

ینمونه روش نبود از نتایج تعمیم  شد.  استفاده هدفمند گبر

گان انتخاب معیارهای  تمایل عملی، تجربه نظری، تسلط خبر

سی و در پژوهش مشارکت توانانی  و گان دسبی  بود. خبر

کت گان دانشگاهی در زمین کنندهسری ان ج ۀدر پژوهش خبر بر
بودند که در  علمیهیئتعبارنی اعضای  خدمات بودند یا به

 هایؤلفهمدانشگاه نوعی پست مدیرینی داشتند و درک کاملی از 
ان خدمات داشتند گان )برای  .جبر در این پژوهش دو گروه از خبر

و برای تکمیل پرسشنامه محقق  ها مؤلفه تأییدشناسانی و 
کت کردند. از گان ساخته خود تعاملی ساختاری( سری  خبر

ان مناسب به شد که خواسته  یکی انتخاب با آیتم هر بودن مبر 

وری، مفید سه از وری، نه اما گزینه )ض   پاسخ غبر لازم( ض 

 محتوانی  روانی  زیر نسبت رابطه به توجه با اساس این بر دهند. 

آماری  معناداری برای موردنیاز سطح به توجه با شد و محاسبه
(p<0.05) 25/1ل حداقCVR=  جهت هر مرحلهبرای 

 ,Aliakbari & Akbari) دست آمد به مرحله آن پذیرش

2017.) 

 

 

 

 

 

 

 ، جهتها مؤلفه بندیسطحپس از شناسانی و  درنهایت
حاصل از روش  آمدهدستبهو صحت درسنی مدل  تأیید 
گان قرار داده شد. -ساختاری سازیمدل ی در اختیار خبر  تفسبر

CVR= 

 تعداد متخصصینی که گزینه ضروری را انتخاب کرده اند  -
 تعداد کل متخصصین

2 

 تعداد کل متخصصین

2 
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 های پژوهشها و یافتهتحلیل داده 5

ان خدمات یهامؤلفهشناسائی  1.1  جبر

ان خدمات با مؤلفهبا توجه به مدل بعاد ها و اهای متفاوت جبر
 & Mondy) نظرانصاحبتوسط  شدهارائهفراوان 

Martocchio, 2016; Decenzo et al., 2016; Kaplan, 

2005; Milkovich et al., 2014 )  و ... که مورد بررسی قرار
ان خدمانی که شامل همه این مؤلفه ،گرفتند  ها ارائه مدل جبر

اول پژوهش  ؤالسباشد بسیار دشوار است. بر این اساس 
 از:  است عبارتحاض  

ان خدمات اعضای  یهامؤلفه مطلوب جبر
 ها کدامند؟دانشگاه علمیئتیه

يي جهت پژوهش اين در  جبران مطلوب هایمؤلفه شناسا

 بررسی مورد خدمات جبران هایمدل از برخی ابتدا خدمات

 ���� و فراوانی اساس بر ابتدايی مؤلفه 23 و گرفتند قرار

 :گرديد استخرا�

ان هایمؤلفهتلخیص  1 جدول  در  نهائی جبر
ی
ان خدمات هایمدلخدمات بر اساس فراوائ  جبر

 هایمؤلفه
 اصلی

 منابع هاشاخص فرعی هایمؤلفه

 مالی

حقوق و دستمزد 
بر اساس عملکرد 

 استاندارد

 حقوق پایه

Milkowich et al (2014); Ruddy (2007); Emmanuel (2018); Armstrong 

& Murlis (2007); Mohamed-Padayachee (2017); Martocchio (2017); 

Zafari (2018); Manas & Graham (2003); Mondy & Martocchio (2016); 
Kaplan (2005) 

 مزد ساعنی 
Mohamed-Padayachee (2017); Manas & Graham (2003); Zafari 

(2018); Martocchio (2017); Mondy & Martocchio (2016) 

ضی    ح پرداخت 
 مبتن  بر عضویت

 پرداخت زمان خارج از کار
Mohamed-Padayachee (2017);  Mondy & Martocchio (2016); DeCenzo 

et al (2016); Martocchio (2017); Manas & Graham (2003) 

 Milkovich et al (2014); Ruddy (2007) پرداخت تعطیلات

 پرداخت ضمن  

 مبتن  بر عضویت

 
ی

 تعدیل هزینه زندگ
Milkovich et al (2014); Mondy & Martocchio (2016); DeCenzo et al 

(2016); Zafari (2018); Martocchio (2017) 

 
ی

 پرداخت شایستکی
Mohamed-Padayachee (2017); Milkovich et al (2014); Mondy & 

Martocchio (2016); Martocchio (2017) 

پاداش بر اساس 
 تمدکوتاهعملکرد  

 هایپاداشو تقدیر مالی و  ها مشوقاعطای 
 نقدی بر اساس عملکرد فردی

Armstrong & Murlis (2007); Mohamed-Padayachee (2017); Manas & 
Graham (2003) 

تیمی و  هایپروژه تکمیل برای پاداش پرداخت
 گروهی  هایمشوقو  فردی

Ruddy (2007); Mohamed-Padayachee (2017); DeCenzo et al (2016); 

Kaplan (2005); Mondy & Mortocchio (2016); Milkovich et al (2014) 

پاداش بر اساس 
 بلندمدتعملکرد 

 تسهیم سود
Ruddy (2007); Mohamed-Padayachee (2017); Mondy & Martocchio 

(2016); Martocchio (2017) 

 سهام هایگزینه
Martocchio (2017); Milkovich et al (2014); Mondy & Martocchio 

(2016); Kaplan (2005); Ruddy (2007) 

 (بلندمدت هایپاداشنقدی ) هایپرداخت
Manas & Graham (2003); Ruddy (2007); Mohamed-Padayachee 

(2017); Kaplan (2005) 

 مزایای اجباری

های اقدامات در راستای ایمن  و مراقبت
 بهداشنی کارکنان

Martocchio (2017); Emmanuel (2018); Mohamed-Padayachee (2017); 
Manas & Graham (2003); Kaplan (2005) 

 به کارکنان و 
ی

اعطای حقوق بازنشستکی
 بازماندگان

Milkovich et al (2014); Emmanuel (2018); Ruddy (2007); Mohamed-

Padayachee (2017); Manas & Graham (2003); Kaplan (2005) 

 مزایای اختیاری

 انداز پس هایبرنامهاعطای سهام و 
 
ی

 بازنشستکی

Milkovich et al (2017); Martocchio (2017); Mondy & Martocchio 

(2016); Ruddy (2007); Mohamed-Padayachee (2017); Zafari (2018) 

کارت تجاری و حق عضویت و تخفیف در  
از سازمان  شدهخریداریکالاها و خدمات 

 توسط کارمندان

Milkovich et al (2014); Mohamed-Padayachee (2017); Zafari (2018); 

DeCenzo et al (2016) 

خارج از کار و  هایزمانپرداخت بابت 
احت  اسبی

Martocchio (2017); Mondy & Martocchio (2016); Mohamed-
Padayachee (2017); Ruddy (2007) 
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 هایمؤلفه
 اصلی

 منابع هاشاخص فرعی هایمؤلفه

مالی  غبر

ایط و  سری
 جوسازمان  

جایگاه و اعتبار سازمان  نسبت به رقبا از دید 
 عموم

Armstrong & Murlis (2007); Mohamed-Padayachee (2017); Manas & 

Graham (2003); Milkovich et al (2014) 

ی و توسعه   یادگبر
 کارکنان

ی و مدیریت عملکرد و   تأکید  بازخورد بر یادگبر
 شغلی راهه کار

Armstrong & Murlis (2007); Mohamed-Padayachee (2017); Ruddy 
(2007); Kaplan (2005); Zafari (2018); Milkovich et al (2014); 

Emmanuel (2018); Martocchio (2017) 

فت و توسعه و ارتقا شغلی  فرصت پیسری
Armstrong & Murlis (2007); Mohamed-Padayachee (2017); Ruddy 

(2007); Mondy & Martocchio (2016) 

 Ruddy (2007); Mohamed-Padayachee (2017); Kaplan (2005) آموزش و توسعه

محیط، روابط و 
ایط شغلی  سری

 محیط کار مناسب و حماینی 
Emmanuel (2018); Mohamed-Padayachee (2017); Ruddy (2007); 

Kaplan (2005) 

 شناسانی و تقدیر
Milkovich et al (2014); Armstrong & Murlis (2007); Emmanuel 

(2018); Mohamed-Padayachee (2017); Ruddy (2007); Kaplan (2005) 

عوامل مرتبط به 
 شغلخود 

 بااهمیتادراک از ارزش کار و کار 

Milkovich et al (2014); Armstrong & Murlis (2007); Emmanuel 

(2018); Mohamed-Padayachee (2017); Mondy & Martocchio (2016); 
Martocchio (2017) 

 چالشی بودن کار
Milkovich et al (2014); Armstrong & Murlis (2007); Emmanuel 

(2018); Mohamed-Padayachee (2017); Mondy & Martocchio (2016) 

 استقلال
Milkovich et al (2014); Armstrong & Murlis (2007); Emmanuel 

(2018); Mohamed-Padayachee (2017); Martocchio (2017) 

 

ا شده بهای شناسانی ادامه جهت تأیید و تعییر  مؤلفه در
نفر  3ای به پرسشنامه CVRاستفاده از روش روانی محتوانی 

گان )اساتید هیئت ( علمی رشته مدیریت دانشگاه مازندراناز خبر
 عبارتند از:  گروه این شناخنی  جمعیت اطلاعات توزی    ع شد. 

اطلاعات جمعیت شناخنی گروه اول 1 جدول  

گان  محل فعالیت سابقه )سال( تحصیلیمدرک  وضعیت تأهل سن جنسیت خبر

ه   متأهل 36 مرد 1خبر
ی تخصصی مدیریت گرایش تحقیق در  دکبی

 عملیات
 علمی دانشگاه مازندرانهیئت 5

ه  ی تخصصی مدیریت منابع انسان   متأهل 01 مرد 7خبر  علمی دانشگاه مازندرانهیئت 11 دکبی

ه  ی تخصصی مدیریت بازرگان   متأهل 02 مرد 3خبر  علمی دانشگاه مازندرانهیئت 15 دکبی

 

 روانی پرسشنامه  CVRدر این گام از روانی محتوانی 
جهت تعییر 

را داشتند،  53/1هانی که حداقل روانی استفاده شد و مؤلفه
ان خدمات،  23شدند. بیر  تأیید  مؤلفه تأیید و  02مؤلفه جبر

 نظر اساس بر کورهای مذ مؤلفه حذف شدند. مؤلفه 2

گان  شده نهانی  هایمؤلفه پایان در و شده تلفیق و تلخیص خبر

 ساخته محقق مدل در چارچوب پرسشنامه تنظیم منظوربه

.یدگرد ارائه

ان خدمات هایمؤلفه/حذف تأیید  3 جدول  جبر

 CVRمقدار  هاشاخص های فرعیمؤلفه های اصلیمؤلفه هدف تحقیق
تأیید/ 
 حذف

تأیید 
های مؤلفه

ان خدمات  جبر
اعضای 

 علمیهیئت

 مالی

حقوق و دستمزد بر اساس 
 عملکرد استاندارد

 تأیید 1 حقوق پایه

 حذف -1 مزد ساعنی 

پرداخت ضی    ح مبتن  بر 
 عضویت

 تأیید 1 پرداخت زمان خارج از کار

 حذف -25/1 پرداخت تعطیلات
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 CVRمقدار  هاشاخص های فرعیمؤلفه های اصلیمؤلفه هدف تحقیق
تأیید/ 
 حذف

پرداخت ضمن  مبتن  بر 
 عضویت

 
ی

 تأیید 1 تعدیل هزینه زندگ

 
ی

 تأیید 1 پرداخت شایستکی

پاداش بر اساس عملکرد  
 مدتکوتاه

های نقدی بر ها، تقدیر مالی و پاداشاعطای مشوق
 اساس عملکرد فردی

 تأیید 25/1

تیمی و فردی و  هایپروژه تکمیل برای پاداش پرداخت
 های گروهیمشوق

 تأیید 25/1

پاداش بر اساس عملکرد 
 بلندمدت

 حذف -25/1 تسهیم سود

 حذف -25/1 های سهامگزینه

 تأیید 25/1 های بلندمدت(های نقدی )پاداشپرداخت

 مزایای اجباری

های بهداشنی  اقدامات در راستای ایمن  و مراقبت
 کارکنان

 تأیید 1

 به کارکنان
ی

 تأیید 1 و بازماندگان اعطای حقوق بازنشستکی

 مزایای اختیاری

 های پساعطای سهام و برنامه
ی

 حذف -25/1 انداز بازنشستکی

کارت تجاری و حق عضویت و تخفیف در کالاها و 
 شده از سازمان توسط کارمندانخدمات خریداری

 تأیید 25/1

احتپرداخت بابت زمان  حذف -25/1 های خارج از کار و اسبی

مالی  غبر

ایط و جو  تأیید 1 جایگاه و اعتبار سازمان  )نسبت به رقبا از دید عموم( سازمان   سری

ی و توسعه کارکنان  یادگبر

ی و مدیریت عملکرد و مدیریت   تأکید بازخورد بر یادگبر
 کار راهه شغلی

 تأیید 1

فت و توسعه و ارتقا شغلی  تأیید 1 فرصت پیسری

 تأیید 1 آموزش و توسعه کارکنان

ایط شغلی  محیط، روابط و سری
 تأیید 1 محیط کار مناسب و حماینی 

 تأیید 1 شناسانی و تقدیر

 عوامل مرتبط به خود شغل 

 تأیید 1 بااهمیتادراک از ارزش کار و کار 

 تأیید 1 چالشی بودن کار

 تأیید 1 استقلال

 

 دوم پژوهش عبارتست از:  سؤال

ان خدمات اعضای مؤلفه یبندسطح های جبر
 چگونه است؟ علمیئتیه

ان خدمات اعضای بندی مؤلفهجهت سطح های جبر
ان و اصلی هایمؤلفه علمی بایدهیئت  خدمات نهانی جبر

که بر اساس بررسی ادبیات و پیشینه   علمیهیئتاعضای 
گان در  شناسانی و تلفیق و تلخیص شدند و بر اساس نظر خبر

 ISMامه اول مورد تأیید قرار گرفتند، با استفاده از روش پرسشن
ان هایمؤلفه و ابعاد منظور این شوند. برای بندیسطح  جبر

صورت پرسشنامه محقق ساخته در به تأییدشدهخدمات 
گان داده شد تا ها شناسانی و روابط میان مؤلفه اختیار خبر

شدند. جهت تعییر  روابط میان  بندیسطحدرنهایت 
ان خدمات فهمؤل ها آن بندیسطحو  تأییدشدههای جبر

گان )اساتید هیئت 04ای بیر  پرسشنامه علمی نفر از خبر
 دولنی استان مازندران( توزی    ع شد. اطلاعات هایدانشگاه

 عبارتند از:  گروه این شناخنی  جمعیت
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گان )گروه دوم( شناخنی  جمعیت اطلاعات 4 جدول  خبر

گان  محل فعالیت سابقه)سال( مدرک تحصیلی وضعیت تأهل سن جنسیت خبر

ه  ه متأهل 51 مرد 1خبر ی تخصصی حسری  دانشگاه علوم پزشکی بابل 15 شناسی پزشکیدکبی

ه  ی تخصصی بیوتکنولوژی پزشکی متأهل 32 زن 7خبر  دانشگاه علوم پزشکی بابل 0 دکبی

ه  ی تخصصی بهداشت و باروری متأهل 31 زن 3خبر  دانشگاه علوم پزشکی بابل 2 دکبی

ه  یولوژی متأهل 36 مرد 0خبر ای تخصصی فبر   دانشگاه علوم پزشکی بابل 5 دکبی

ه  ای تخصصی ایمونولوژی متأهل 32 مرد 5خبر  دانشگاه علوم پزشکی بابل 5 دکبی

ه  ی تخصصی مهندسیی مكانيك متأهل 61 مرد 6خبر وان  بابل 75 تولیدساخت و - دکبی  دانشگاه صنعنی نوشبر

ه  ی تخصصی مهندسیی شيمیی  متأهل 31 مرد 2خبر وان  بابل 6 دکبی  دانشگاه صنعنی نوشبر

ه  ی تخصصی مهندسیی مكانيك متأهل 32 مرد 2خبر وان  بابل 2 ساخت و تولید- دکبی  دانشگاه صنعنی نوشبر

ه  ی تخصصی مهندسیی شيمیی  متأهل 31 مرد 1خبر وان  بابل 1 دکبی  دانشگاه صنعنی نوشبر

ه  ای تخصصی / زیست متأهل 01 مرد 11خبر  دانشگاه مازندران 17 شناسی گیاهیدکبی

ه  ای تخصصی / علوم سیاسی )گرایش اندیشه سیاسی( متأهل 01 مرد 11خبر  دانشگاه مازندران 12 دکبی

ه  ی آنالبر  تابعی گرایش هندسه فضاهای  متأهل 55 مرد 17خبر
 دانشگاه مازندران 71 باناخدکبی

ه  ای تخصصی آنالبر  عددی متأهل 32 مرد 13خبر  دانشگاه مازندران 6 دکبی

ه  ای تخصصی ریاصی   متأهل 35 مرد 10خبر  دانشگاه علم و فناوری بهشهر 5 دکبی

 

گان پرسشنامه این در  یمقایسه با تا شد درخواست از خبر
 رابطه، وجود عدم حالت سه از یکیها مؤلفه زوحیر  و دودوبه

را انتخاب نمایند و هرکدام از  دوطرفهو یا  یکبهیک رابطه
در پرسشنامه درج نمایند.   O،V ،X ،Aروابط را طبق حروف 

 عبارتند مفهومی رابطه این در استفاده مورد نمادهای و علائم

 از: 

:V عامل (i) منجر به (j)  ،سطر عامل دیگرعبارتبهشود 

(i) ستون عامل با (j) دارد.  ارتباط 

Aعامل : (j) منجر به (i) ،عامل دیگرعبارتبه شود 

 دارد.  ارتباط (i) سطر عامل با (j) ستون

X:   عوامل بیر (i( و )j) یعن   دارد؛ وجود دوطرفه ارتباط 

 باشند. یکدیگر  به رسیدن ساززمینهتوانند می هر دو

Oعامل دو میان ارتباطی نوع : هیچ (i) و (j) ندارد.  وجود 

 جهت خبرگان از پرسشنامه دريافت و نظرخواهی از پس

 عوامل خصوص در نظرات مد روش از خبرگان نظرات تجميع

 اکسل افزارنرم از علمیهيئت اعضای خدمات جبران بر مؤثر

در ماتریس  نظرخواهی این از حاصل ینتيجه .شد استفاده
سی  .استشده  زیر بیان یاولیه دسبی

 

 )خود تعاملی( مؤلفه 1 جدول
ی
ان خدماتماتریس ساختاری روابط دروئ  های جبر

 هامؤلفه
V 

1 

V 
2 

V 
3 

V 
4 

V 
5 

V 
6 

V 
7 

V 
8 

V 
9 

V 
10 

V 
11 

V 
12 

V 
13 

V 
14 

V 
15 

V 
16 

V 
17 

V 
18 

V 
19 

V1حقوق پایه :  O V X O O O O V O V X V V V O O O O 

V2پرداخت خارج از کار :   V O O O X O O O X O V O V O O O O 

V3 
ی

 A A A A O A X O O O O O O O O O    : تعدیل هزینه زندگ

V4 
ی

 X X X O O O X X X X O X X O O     : پرداخت شایستکی

V5ها، تقدیر مالی و : اعطای مشوق
های نقدی بر اساس عملکرد پاداش

 مدت(های کوتاه)پاداشفردی 

     X X O O X X X V V O X X O O 

V6تکمیل برای پاداش : پرداخت 

های  تیمی و فردی و مشوق هایپروژه
 مدت(های کوتاهگروهی )پاداش

      X O O O X X X X O X X O O 
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سی ماتریس  ساختاری خود تعاملی ماتریس تبدیل از اولیه دسبی

 برای شود. می یک( ایجاد_ارزسیی )صفر دو ماتریس یک به

سی ماتریس استخراج  یک جایگزین سطر عدد هر در باید دسبی

 و Oهای علامت جایگزین صفر عدد و V و X هایعلامت
A سی در  سطرها تمام تبدیل حاصلشود.  اولیه ماتریس دسبی

سی ماتریس حاصله نتیجه  روابط است. سپس اولیه دسبی

ل می هاها و شاخصمؤلفه بیر   ثانویه  ثانویه رابطه شود. کنبی

 K بُعد  شود و Iبعد  به منجر J بُعد اگر که است ایگونهبه
 خواهد شد.  K بُعد به منجر J شود، بعد منجر را

 صفر اعداد به SSIM ماتریس روابط نمادهای تبدیل با

 یافت:  دست به ماتریس توانمی زیر قواعد برحسب یک و

 گرفت، V نماد SSIM ماتریس در(i , j) خانه  اگر− 

 یعن   آن قرینه خانه و0 عدد دستیانر  ماتریس در مربوطه خانه
(j, i) دمی 1 عدد  .گبر

 خانه گرفت، A مادن SSIM ماتریس رد (i , j)خانه  اگر − 

 j) یعن   آن، قرینه خانه و 1 عدد دستیانر  ماتریس در مربوطه

, i) دمی 0 عدد  .گبر

 گرفت، X نماد SSIM ماتریس در (i , j)خانه  اگر  −

 آن قرینه خانه و 0 عدد دستیانر  ماتریس در مربوطه خانه

دمی 0 ددع (j, i) یعن    .گبر

 گرفت، O نماد SSIM ماتریس رد (i , j)اگر خانه  − 

 آن قرینه خانه و 1 عدد دستیانر  ماتریس در مربوطه خانه

د. با تبدیل نمادهای می 1 عدد (j , i) یعن   ،  X،O ذکرشدهگبر
V ،A  برحسب قواعد ماتریس دستیانر اولیه 0و  1به اعداد 

(Dij) ح جدول زیر بیان گردید: مؤلفه ان خدمات به سری  های جبر
 

ان خدماتمؤلفه (Dij) ماتریس دستیائر اولیه 6 جدول  های جبر

V7های های نقدی )پاداش: پرداخت
 بلندمدت(

       O O O X A X X X X X A O 

V8 : اقدامات در راستای ایمن  و
 های بهداشنی کارکنانمراقبت

        O O O O O O X O O O O 

V9  به 
ی

: اعطای حقوق بازنشستکی

 کارکنان و بازماندگان
         O O X O O O O X O O 

V10 کارت تجاری و حق عضویت و :

تخفیف در کالاها و خدمات 
شده از سازمان توسط  خریداری

 کارمندان

          X O O O O O O O O 

:V11  جایگاه و اعتبار سازمان  )نسبت
 به رقبا از دید عموم(

           X X X X X X O O 

:V12  ی و تأکید بازخورد بر یادگبر 
راهه مدیریت عملکرد و مدیریت کار 

 شغلی

            X X X O X O O 

:V13  فت و توسعه و فرصت پیسری
 ارتقا شغلی

             X X X X O O 

V14 آموزش و توسعه کارکنان               X X X O O 

V15 محیط کار مناسب و حماینی :                X X O O 

V16شناسانی و تقدیر :                 X A O 

V17 ادراک از ارزش کار و کار :

 بااهمیت
                 X X 

V18چالشی بودن کار :                   O 

 هامؤلفه
V 

1 

V 
2 

V 
3 

V 
4 

V 
5 

V 
6 

V 
7 

V 
8 

V 
9 

V 
10 

V 
11 

V 
12 

V 
13 

V 
14 

V 
15 

V 
16 

V 
17 

V 
18 

V 
19 

V10 0 0 0 1 1 1 1 1 0 1 0 0 0 0 1 1 0 1 : حقوق پایه 

V20 0 0 0 1 0 1 0 1 0 0 0 1 0 0 0 1 1 0 : پرداخت خارج از کار 

V3 
ی

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 : تعدیل هزینه زندگ
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 است لازم آمد، دست به اولیه دستیانر  ماتریس ازاینکهپس

 1 عامل اگر نمونه عنوانبهشود.  برقرار آن درون   سازگاری

 شود، 3 عامل به منجر نبر   2 عامل و شود 2 عامل به منجر

 ماتریس در اگر و شود 3 عامل به منجر نبر   1 عامل باید

 و شدهاصلاح ماتریس باید نبود، برقرار حالت این دستیانر 
 کردن سازگار برای شوند.  جایگزین فتاده،از قلم ا که روابطی

 اعم ممکنه دستیانر  روابط تمامی تعییر  )اولیه  دستیانر  ماتریس

مستقیم و مستقیماز  گان کمیته به رجوع ،(غبر  انجام و خبر

یبهره نبر   و دسنی  اصلاحات است.  ریاصی  رایج قوانیر   از گبر
ح مؤلفه (Tij)ماتریس دستیانر نهانی  ان خدمات به سری های جبر

 جدول زیر است: 

ان خدماتمؤلفه (Tij)ماتریس دستیائر نهائی  7 جدول  های جبر

V4 
ی

 0 0 1 1 0 1 1 1 1 0 0 0 1 1 1 1 1 0 1 : پرداخت شایستکی

V5ها، تقدیر مالی و : اعطای مشوق
های نقدی بر اساس عملکرد فردی پاداش

 مدت(های کوتاه)پاداش

0 0 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 0 1 1 0 0 

V6هایپروژه تکمیل برای پاداش : پرداخت 

  هایهای گروهی )پاداشتیمی و فردی و مشوق
 مدت(کوتاه

0 0 1 1 1 1 1 0 0 0 1 1 1 1 0 1 1 0 0 

V7های های نقدی )پاداش: پرداخت
 بلندمدت(

0 1 1 1 1 1 1 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 0 0 

V8های : اقدامات در راستای ایمن  و مراقبت
 بهداشنی کارکنان

0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 

V9 به کارکنان و 
ی

: اعطای حقوق بازنشستکی

 بازماندگان
0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 

V10 کارت تجاری و حق عضویت و تخفیف :

شده از سازمان در کالاها و خدمات خریداری
 توسط کارمندان

0 0 1 0 1 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 

:V11  جایگاه و اعتبار سازمان  )نسبت به رقبا
 از دید عموم(

0 1 0 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 

:V12  ی و مدیریت تأکید بازخورد بر یادگبر
 عملکرد و مدیریت کار راهه شغلی

1 0 0 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 0 1 0 0 

:V13 فت و توسعه و ارتقا شغلی  0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 1 1 0 1 0 0 0 فرصت پیسری

V14 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 1 1 0 1 0 0 0 آموزش و توسعه کارکنان 

V15 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 : محیط کار مناسب و حماینی 

V160 0 1 1 1 1 1 0 1 0 0 0 1 1 1 1 0 0 0 : شناسانی و تقدیر 

V17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 0 0 0 کار بااهمیت  : ادراک از ارزش کار و 

V180 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 : چالشی بودن کار 

 هامؤلفه
V 
1 

V 
2 

V 
3 

V 
4 

V 
5 

V 
6 

V 
7 

V 
8 

V 
9 

V 
10 

V 
11 

V 
12 

V 
13 

V 
14 

V 
15 

V 
16 

V 
17 

V 
18 

V 
19 

V10 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 : حقوق پایه 

V20 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 : پرداخت خارج از کار 

V3 تعدیل هزینه : 
ی

 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 زندگ

V4 
ی

 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 : پرداخت شایستکی
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دستیانر  مجموعه عوامل، بندیاولویت و سطح تعییر   برای

1، 
ک عناض و 7نیازپیش مجموعه  تعییر   عامل هر برای 3مشبی

 که شودمی عواملی شامل عامل هر دستیانر  شود. مجموعهمی

 نیازپیشمجموعه  و رسید هاآن به توانمی عامل آن طریق از

 عامل این به توانمی هاآن طریق از که شودمی عواملی شامل

شود. می انجام ماتریس دستیانر  از استفاده با کار رسید. این
 عامل، هر برای نیازپیش و دستیانر  مجموعه تعییر   از پس

ک عناض  هر برای نیازپیش و مجموعه دستیانر  در مشبی

دستیانر  هایمجموعه تعییر   از شوند. پسمی شناسانی  عامل
 نخستیر   در .رسدمی عوامل سطح تعییر   به نوبت نیاز پیش و

 دستیانر  مجموعه که است سطح بالاترین دارای عاملی جدول

ک عناض و   آن مشبی
ا
 این تعییر   از پس .یکسان باشند کامل

 عوامل بقیه با و کرده حذف جدول از را هاعوامل آن یا عامل

 نبر   دوم جدول در .دهیممی تشکیل را بعدی جدول باقیمانده

 این و کرده مشخص را دوم سطح عامل اول جدول همانند

 دهیم. می ادامه عوامل همه تعییر  سطح تا را کار

 

ی  8 جدول ان هایمؤلفه سطوح تعییر  خدمات جبر

                                                      
1. Reachability set 
2. Antecedent set 

3. Intersection set 

V5های ها، تقدیر مالی و پاداش: اعطای مشوق
های  نقدی بر اساس عملکرد فردی )پاداش

 مدت(کوتاه

1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

V6هایپروژه تکمیل برای پاداش : پرداخت 

  هایهای گروهی )پاداشتیمی و فردی و مشوق
 مدت(کوتاه

1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

V7های های نقدی )پاداش: پرداخت
 بلندمدت(

1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

V8های : اقدامات در راستای ایمن  و مراقبت
 بهداشنی کارکنان

0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 

V9 به کارکنان و 
ی

: اعطای حقوق بازنشستکی

 بازماندگان
1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

V10 کارت تجاری و حق عضویت و تخفیف :

شده از سازمان در کالاها و خدمات خریداری
 توسط کارمندان

0 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 

:V11  جایگاه و اعتبار سازمان  )نسبت به رقبا
 از دید عموم(

1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

:V12  ی و مدیریت تأکید بازخورد بر یادگبر
 عملکرد و مدیریت کار راهه شغلی

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

:V13 فت و توسعه و ارتقا شغلی  1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 فرصت پیسری

V14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 آموزش و توسعه کارکنان 

V15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 : محیط کار مناسب و حماینی 

V161 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 : شناسانی و تقدیر 

V171 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 : ادراک از ارزش کار و کار بااهمیت 

V181 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 0 : چالشی بودن کار 

V191 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 0 0 0 : استقلال در کار 

ان خدماتمؤلفه ک نیازمجموعه پیش مجموعه دستیائر  های جبر  سطح مجموعه مشبی

V1حقوق پایه : 
1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12

,13,14,15,16,17 
1,4,5,6,7,9,11,12,13,14,15,16,17 

1,4,5,6,7,9,11,12,13,14,15,
16,17 

 2سطح 

V2پرداخت خارج از کار : 
2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,1

3,14,15,16,17 
1,2,4,5,6,7,10,11,12,13,14,15,16,

17,18 

2,4,5,6,7,10,11,12,13,14,15

,16,17 
 3سطح 

V3 
ی

 3,5,10,11 : تعدیل هزینه زندگ
1,2,3,4,5,6,7,9,10,11,12,13,14,15

,16,17,18 
 0سطح  3,5,10,11
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ی )مطالعه موردی: دانشگاه  های منتخب استان مازندران(تفسبر

 

ان خدمات اعضای با تعییر  روابط و سطوح مؤلفه های جبر
ان خدمات بههیئت یر صورت شکل ز علمی دیاگراف نهانی جبر
ان خدمات شود که مؤلفهشد. ملاحظه میترسیم  های جبر

 هایشدند. مؤلفه بندیطبقهسطح  6علمی در اعضای هیئت
، جایگاه و اعتبار 

ی
 ازمان  ساستقلال در کار، تعدیل هزینه زندگ

 ها، تقدیر مالی و نسبت به رقبا از دید عموم( و اعطای مشوق)
های  پاداش) فردیهای نقدی بر اساس عملکرد پاداش
دهنده آن است  ، نشانگرفتند  قرارمدت( در سطح اول کوتاه

ین ها مؤلفهکه این  پذیری بیشبی ان را در سیستم ج تأثبر بر
 سطح هایمؤلفهبرخوردارند.  خدمات دارند و اهمیت بالانی 

ین  ششم شامل حقوق پایه و کار چالشی است که بیشبی
گذاری ان خدمات دارند و  تأثبر نگ س عنوانبهرا در سیستم جبر

ان خدمات شناخته می در شکل زیر  طورکلیبه .شوندبنای جبر
شانبه ترتیب سطوح  ها مؤلفه عییر  شدند؛ از بالا به پاییر  ت تأثبر

پذیرترینسطوح بالا  گذارت، سطوح پاییر  تأثبر و سطوح  رینتأثبر
ان توامی از اثرگذاری و  است که هانی مؤلفهمیان  شامل  مبر 

 .مدل دارند هایمؤلفهاثرپذیری بر سایر 

 

V4 
ی

 : پرداخت شایستکی
1,2,3,4,5,6,7,9,10,11,12,1

3,14,15,16,17,18,19z 
1,2,4,5,6,7,9,10,11,12,13,14,15,1

6,17,18,19 
1,2,4,5,6,7,9,10,11,12,13,1

4,15,16,17,18,19 
 2سطح 

V5ها، تقدیر مالی و : اعطای مشوق
های نقدی بر اساس عملکرد فردی پاداش

 مدت(های کوتاه)پاداش

1,2,3,4,5,6,7,9,10,11,12,1
3,14,15,16,17,18,19 

1,2,3,4,5,6,7,9,10,11,12,13,14,15
,16,17,18,19 

1,2,3,4,5,6,7,9,10,11,12,13,
14,15,16,17,18,19 

 0سطح 

V6هایپروژه تکمیل برای پاداش : پرداخت 

های گروهی وقتیمی و فردی و مش
 مدت(های کوتاه)پاداش

1,2,3,4,5,6,7,9,10,11,12,1

3,14,15,16,17,18,19 
1,2,4,5,6,7,9,10,11,12,13,14,15,1

6,17,18,19 

1,2,4,5,6,7,9,10,11,12,13,1

4,15,16,17,18,19 
 2سطح 

V7های های نقدی )پاداش: پرداخت
 بلندمدت(

1,2,3,4,5,6,7,8,10,11,12,1

3,14,15,16,17,18,19 
1,2,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15

,16,17,18,19 

1,2,4,5,6,7,8,10,11,12,13,1

4,15,16,17,18,19 
 2سطح 

V8 اقدامات در راستای ایمن  و :

 های بهداشنی کارکنانمراقبت
 2سطح  7,8,12,13,14,15,16,17 1,2,7,8,12,13,14,15,16,17 7,8,11,12,13,14,15,16,17

V9 به کارکنان و 
ی

: اعطای حقوق بازنشستکی

 بازماندگان
1,3,4,5,6,7,9,10,11,12,13,

14,15,16,17,18,19 
1,4,5,6,9,11,12,13,14,15,16,17,1

8,19 

1,4,5,6,7,9,11,12,13,14,15,

16,17,18,19 
 4سطح 

V10 کارت تجاری و حق عضویت و :

 شده از  خدمات خریداریتخفیف در کالاها و 
 سازمان توسط کارمندان

2,3,4,5,6,7,10,11,12,13,1

4,15,16,17 
1,2,3,4,5,6,7,9,10,11,12,13,14,16

,17 

2,3,4,5,6,8,10,11,12,13,14, 

16,17 
 3سطح 

:V11  جایگاه و اعتبار سازمان  )نسبت به
 رقبا از دید عموم(

1,2,3,4,5,6,7,9,10,11,12,1

3,14,15,16,17,18,19 
1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,

15,16,17,18,19 

1,2,3,4,5,6,7,9,10,11,12,13,

14,15,16,17,18,19 
 0سطح 

:V12 ی و مدیریت تأکید بازخورد ب ر یادگبر
 شغلی راهه کارعملکرد و  

1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12

,13,14,15,16,17,18,19 
1,2,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15

,16,17,18,19 

1,2,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,

14,15,16,17,18,19 
 2سطح 

:V13  فت و توسعه و ارتقا فرصت پیسری
 شغلی

1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12

,13,14,15,16,17,18,19 
1,2,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15

,16,17,18,19 

1,2,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,

14,15,16,17,18,19 
 2سطح 

V14 آموزش و توسعه کارکنان 
1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12

,13,14,15,16,17,18,19 
1,2,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15

,16,17,18,19 

1,2,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,

14,15,16,17,18,19 
 2سطح 

V15 محیط کار مناسب و حماینی : 
1,2,3,4,5,6,7,8,9,11,12,13

,14,15,16,17,18,19 
1,2,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15

,16,17,18,19 
1,2,4,5,6,7,8,9,11,12,13,14,

15,16,17,18,19 
 2سطح 

V16شناسانی و تقدیر : 
1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12

,13,14,15,16,17,18,19 
1,2,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15

,16,17,18 

1,2,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,

14,15,16,17,18 
 2سطح 

V17ادراک از ارزش کار و کار بااهمیت : 
1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12

,13,14,15,16,17,18,19 
1,2,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15

,16,17,18,19 
1,2,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,

14,15,16,17,18,19 
 2سطح 

V18چالشی بودن کار : 
2,3,4,5,6,7,9,11,12,13,14,

15,16,17,18,19 
4,5,6,7,9,11,12,13,14,15,16,17,1

8,19 
4,5,6,7,9,11,12,13,14,15,16

,17,18,19 
 2سطح 

V19استقلال در کار : 
4,5,6,7,9,11,12,13,14,15,

16,17,18,19 
4,5,6,7,9,11,12,13,14,15,16,17,1

8,19 

4,5,6,7,9,11,12,13,14,15,16

,17,18,19 
 0 سطح
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v11

              

v5V3

v17

v16v15

v14

v13
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v8

v12
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v10

v9

V2

V1v18
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۶سسح     
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ی )مطالعه موردی: دانشگاه  های منتخب استان مازندران(تفسبر

 MICMAC  لتحلي 1.1

ان شناسانی  و حاصله مدل تردقیق وتحلیلتجزیه جهت  مبر 

 و  نفوذ قدرت
ی

-هدایت قدرت تحلیل روش از عوامل، وابستکی
 
ی

 روش از استفاده گردید. با استفاده  (MICMAC)1وابستکی

MICMAC ها نوع بر  اثرپذیری و اثرگذاری به توجه با متغبر

ها سایر شود. پس از تعییر  قدرت نفوذ یا می مشخص متغبر
 عوامل

ی
 توان تمامی عوامل مؤثرمی ،اثرگذاری و قدرت وابستکی

ان بر ای هعلمی را در یکی از خوشهخدمات اعضای هیئت جبر
ها روش چهارگانه بندی کرد. در طبقه ماتریس اثر متغبر
 و 7عوامل برحسب قدرت نفوذ ، MICMACوتحلیلتجزیه

 
ی

 شدند:  تقسیم گروه 4 به 3وابستکی

 

  –نفوذ  9 جدول
 

 (MICMAC) وابستگ
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 قدرت وابستگ

                                                      
1. Cross- Impact Matrix Multiplication Applied to 

Classification (MICMAC) 

2. Driving Power 
3. Dependence Power 
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ی )مطالعه موردی: دانشگاه  های منتخب استان مازندران(تفسبر

 

ان خدمات ملاحظه بندی مؤلفهبا توجه به دسته های جبر
های پیوندی )رابط(، شود که مؤلفهمی ها در سه دسته متغبر

 شدند.  بندیطبقه خودمختار وابسته و 

،  v1،v2  ،v4،v5 ،v6 ،v7های دسته اول شامل مؤلفه
v9 ،v10،v11 ،v12 ،v13  ،v14 ،v15 ،v16،v17  ،v18 ،

v19 هدايت قدرت داراي های رابط )پیوندی(مؤلفه در زمره 

  و
ی

 هر هستند زيرا ایستا غبر  هامؤلفه اين بودند.  زياد وابستکی

 و قرار داده تأثبر  تحت را سيستم تواندمی هاتغیبر در آن نوع
 دهد.  تغيبر  را اهداف اين مجدد نبر   سيستم بازخورد درنهایت

( است که  v3دسته دوم شامل مؤلفه 
ی

)تعدیل هزینه زندگ
قرارگرفته است و داراي قدرت هدايت  وابسته عوامل گروه در

 بالا می
ی

پذیرتضعيف و وابستکی  تأثبر
رین مؤلفه باشند. به عبارنی

ان خدمات در اين گروه قرار دارد.   جبر

 و )اقدامات در راستای ایمن   V8گروه سوم شامل مؤلفه 
های باشد که در زمره مؤلفههای بهداشنی کارکنان( میمراقبت

  است و دارای قدرت هدایت و خودمختار 
ی

 ضعیف وابستکی

ها   هستند. این متغبر
 
از سیستم جدا هستند زیرا داراي  تقریبا

 باشند. می سیستم با اتصالات ضعیف

یو نتیجه بحث 6  گبر

ان در این پژوهش با استفاده از مدل  1امانوئل دماتخهای جبر
 3ماندی و مارتوچیو، (2105) 7دیاحی  محمِد پ ،(2102)
انگ و مورلیس ) ،(2102) و دیگران  0میکووی    چ، (2115آرمسبی
ان خدمات شناسانی ترین مؤلفهمهمو ...،  (2104) های جبر

گان  شدند و با استفاده از دو پرسشنامه مجزا بر اساس نظر خبر
در سطح اول  .سطح قرار گرفتند 2نهانی تأیید و در  مؤلفه 02

، جایگاه و اعتبار مؤلفه
ی

نسبت ) ان  سازمهای تعدیل هزینه زندگ
ها، تقدیر مالی و به رقبا از دید عموم( و اعطای مشوق

های  پاداش) فردیهای نقدی بر اساس عملکرد پاداش
پذیرترین عنوانبهمدت( و استقلال در کار کوتاه ها ؤلفهم تأثبر

ان خدمات اعضای هیئت  طور هبشدند که علمی بیان برای جبر
مستقیممستقیم و  گرفتند، ار میقر  هامؤلفهسایر  تأثبر تحت  غبر

ان خدمات منجر به  هایمؤلفههمه  درواقع  مؤلفه 4 اینجبر
ان خدمات می شوند و اهمیت زیادی در طراحی سیستم جبر

ها توجه شود. در سطح ششم دو مؤلفه دارند که باید به آن
 یربنایز حقوق پایه و کار چالشی قرار گرفتند که همانند سنگ 

ان خدمات اعضای هیئ کنند. این علمی عمل میتمدل جبر
هبود و ، بمؤلفهاین دو  آن است که تقویت کنندهبیانمطلب 

ان خدمات را به همراه دارد یا به عبارنی  ارتقا در سیستم جبر
ان خدمات باید  هرگونه تحول اساسی در بهبود یک سیستم جبر

د؛ زیرا که این دو  ها مؤلفهاز طریق این   فهمؤلصورت بگبر

                                                      
1. Emmanuel 
2. Mohamed-Padayachee 

ان خدمات  مؤلفه رینمؤثرت عنوانبه  طور بهدر سیستم جبر
مستقیم بر سایر  ذارند و به گمی تأثبر  هامؤلفهمستقیم و غبر

 د. کننسطوح بالاتر کمک می هایمؤلفهبهبود و تقویت 

نوان یک عبا توجه به مدل نهانی پژوهش حاض  دانشگاه به
جذب، حفظ و پرورش افراد مستعد  جهت محوردانشسازمان 

ان خدمات جامعی متشکل از پاداش باید سیستم ون  های در جبر
د.  ون  و متناسب با نیاز کارکنان طراحی کند و به کار گبر  و ببر

 ها هشپژو های این پژوهش و سایر بر اساس یافته درنهایت
 گردد: های زیر ارائه میپیشنهاد 

حقوق پایه در سطح ششم مدل  مؤلفهدر مدل پژوهش 
گذارترین عنوانبه به نقش  توجه باشناخته شد.  مؤلفه تأثبر

فت  دانشگاه در جامعه و اهمیت والای اساتید در تحول و پیسری
، جوامع، حقوق پایه اعضای هیئت علمی باید رقابنی

اننده و درخور   باشد تا بتواند افراد نخبه را  ها آن شأنبرانگبر 
 فراهم کند.  ها آنجذب و حفظ کند و رفاه را برای 

 عنوانبهر سطح ششم مدل کار چالشی د  مؤلفه
گذارترین اد کار های ایجشناخته شد. یکی از راه مؤلفه تأثبر

باط همکاری و ارت ها دانشگاهچالشی برای اساتید این است که 
صنایع  و  ها سازمانبا صنعت را افزایش دهند، به این صورت که 

ها ارجاع دهند و دانشگاه به دانشگاه را  خودمختلف مسائل 
ا هتیمی یا فردی برای انجام پروژه صورتبهرا اعضای خود 

و بلندمدت معرف  کند و در صورت  مدتکوتاه صورتبه
 دمدتبلنو  مدتکوتاهمالی   هایپاداشها موفقیت انجام پروژه

دن  لمی عبه اعضای هیئت ها پروژهبه افراد ارائه دهد و با سب 
که رشد ین، علاوه بر اآید مینوعی کار چالشی برایشان به وجود 

-شخصی و ارتقا افراد در داخل و خارج از دانشگاه را فراهم می
ی از اهمیت و نقش کارشان در جامعه  آورد، اعضا درک بهبی

 خواهند داشت. 

 قرار   مؤلفهدر سطح چهارم مدل 
ی

اعطای حقوق بازنشستکی
ا هعلمی مهم است، دانشگاهگرفته است و برای اعضای هیئت

 افراد در نظر ای بر های ویژهباید طرح
ی

ای دوران بازنشستکی
ند؛   بگبر

ا
اعی برای  اجتم تأمیر  که طبق قانون بیمه   زمانهم مثل

تیار  مزایا در اخ عنوانبهکنند، بیمه عمر هم کارکنان فراهم می
 و حنی در طی دوران 

ی
کارکنان قرار دهند تا در دوران بازنشستکی

 شوند.  مند بهره هاشغلی بتوانند از حمایت آن

و حق عضویت در خرید   تخفیفتکارت اعتباری،   مؤلفه
کالاها و خدمات در سطح سوم مدل قرار گرفته است. دانشگاه 
باید امکانات رفاهی ویژه برای اعضای خود فراهم کند مانند  

های اعتباری و حق عضویت و انواع تخفیفات،  کارت
 نظراز اگرچه این موارد  ...مسکن، تورهای ویژه و  هزینهکمک

ا هی اینکند، همهاقتصادی برای کارمند منافعی را ایجاد می

3. Mondy and  Martcocchio 
4. Milkovich 
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ی )مطالعه موردی: دانشگاه  های منتخب استان مازندران(تفسبر

شود که فرد خود را عضوی از سازمان بداند و تعهد و باعث می
 یابد. یا افزایش می شود میرضایت شغلی در او ایجاد 

فت و ارتقا و  هایمؤلفه آموزش و توسعه، فرصت پیسری
د. تنمحیط کار مناسب و حماینی در سطح دوم مدل قرار گرف

کت در   ها دانشگاه باید امکانات فرصت مطالعانی بیشبی و سری
رای ب و سمینارهای معتبر داخلی و خارحیر و ... را ها کنفرانس

ان خدمات شامل  ازآنجاکهعلمی فراهم کند. اعضای هیئت جبر
-می أثبر تباشد که بر یکدیگر مجموعه عوامل مرتبط به هم می
نکه ت برای کارکنان علاوه بر ایگذارند، با فراهم کردن این امکانا
ی فت و ارتقا، یادگبر راهم علمی را فاعضای هیئت رشد، پیسری

جایگاه و اعتبار سازمان  خود را نزد عموم ارتقا  نوعیبهکند، می
 محیط کار مناسب و حماینی  عنوانبهو افراد دانشگاه را  دهد می
مالی بر اعضای هیپندارند که همه اینمی علمی تئها از بعد غبر

ش، می تأثبر   ال دارد. و ... را به دنب وریبهرهگذارد و تعهد، انگبر 

شناسانی و تقدیر در سطح دوم مدل  مؤلفهدر مدل نهانی 
ز مشخص ا هایدورهقرار گرفت، بنابراین دانشگاه باید در 

-اعضای خود به دلایل مختلف مانند موفقیت در انجام پروژه
ه در و نقشی ک المللیبیر  عتبر م هایطرحها، داشیی  مقالات و 

اند تقدیر کرده و نقش و رشد و ارتقای دانشگاه و ... داشته
 ها در دانشگاه و جامعه بیان شود. اهمیت آن

و  مدتکوتاههای  پرداخت پاداش هایمؤلفه ازآنجاکه
ان  2و  0 سطح درها و اعطای مشوق بلندمدت مدل جبر

ظر هانی را زیر نسازمان تواند خدمات قرار گرفتند، دانشگاه می
خود ایجاد کند و اساتید در آن مشارکت داشته باشند و به 

 هانی اشپادو ...  ها پروژه درمشارکت، موفقیت  اندازهبهاساتید 
ه اعطاء نماید و یا اینک بلندمدتیا  مدتکوتاهنقدی   صورتبه

را سهامدار کرده تا در دوران شغلی و  ها آندر آن سازمان 
 
ی

 شوند.  تأمیر  رفاهی  ازنظر بازنشستکی

جایگاه و اعتبار دانشگاه در سطح اول مدل جزء  مؤلفه
پذیرترین های باشد؛ بنابراین ایجاد کنفرانسمی ها مؤلفه تأثبر

متفاوت و دعوت از اساتید به نام داخل و خارج از کشور و 
فتحمایت لازم اساتید در جهت  و... مواردی است که  پیسری

به ارتقای جایگاه دانشگاه کمک کند و اساتید محیط کار  تواند می
 و مناسب بدانند.  خود را حماینی 

نیاز ایمن  که در نظریه مازلو در سطح دوم نیازها قرار دارد 
است، در این پژوهش نبر  در سطح دوم مدل قرار   بااهمیتو 

 ایمن  و اقدامات بهداشنی  گرفته است. دانشگاه باید امکانات
ی فعالیت کنند؛   ملازم را فراهم کند تا افراد با آرامش بیشبی

ا
 ثل
، فراهم   ایجاد و طراحی مناسب اتاق اساتید و محیط آموزسیی
کردن امکانات آموزسیی و رعایت ارگونومی، ارائه خدمات درمان  

د تواناز مواردی است که دانشگاه می ...و  ها مشاورهمناسب، 
 ای اساتید فراهم کند. بر 

 در سطح اول از  مؤلفه
ی

پذیتعدیل هزینه زندگ  رترینتأثبر
 باشد که باید به آن توجه داشت؛ می ها مؤلفه

ا
حث در ب مثل

 و تورم و نقش و 
ی

ان خدمات با توجه به هزینه زندگ  أنشجبر
ان حقوق  را باید به صورنی تعدیل   ها آناساتید در جامعه مبر 

ی را فراهم کند و درخور نقش و  هاآنکرد که برای  رفاه بیشبی
 شغلِ در جامعه باشد در غبر این صورت امکان چند  شأنشان

  افت علمی درنهایتشدن اساتید، ترک دانشگاه و مهاجرت و 
 دهد. کشور را افزایش می

 و تشکر: تقدير 

کارشناسی ارشد مصوب و دفاع شده   نامهپایاناین مقاله از 
ج شده است. لذا نویسندگان از تمام دانشگاه مازندران مستخر 
گان و اعضای هیئت علمی که در انجام پژوهش حاض  یاری خبر

 نمایند. نمودند صمیمانه تشکر می

 منافع:  تضاد
 تضاد منافعی وجود ندارد.  گونههیچدر این مقاله 

 نویسندگان:  سهم
نویسندگان به یک اندازه در تفسبر و نوشیی  مقاله نقش داشتند. 

 کنند و با تماممی تائید تمام نویسندگان محتوای مقاله را 
 های پژوهش موافق هستند. جنبه
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